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ABSTRACT	

The	purpose	of	 this	 study	 is	 to	 test	and	analyze	 the	 influence	of	 leadership	 style	and	
motivation	on	performance	with	mediation	of	job	satisfaction.	The	sample	used	in	this	study	was	
126	employees.	Testing	includes	instrument	testing,	model	testing,	hypothesis	testing	and	Sobel	
test.	The	results	of	the	analysis	show	that	leadership	style	has	a	positive	and	significant	effect	on	
job	 satisfaction	 and	 performance.	 Motivation	 has	 a	 positive	 and	 significant	 effect	 on	 job	
satisfaction	 and	 performance.	 Job	 satisfaction	 has	 a	 positive	 and	 significant	 effect	 on	
performance.	 Job	 satisfaction	mediates	 leadership	 style	 and	motivation	on	performance.	This	
study	has	theoretical	and	practical	implications.	

Keywords:	transformational	leadership	style,	motivation,	job	satisfaction,	performance.	
	
ABSTRAK	

Tujuan	 dalam	penelitian	 ini	 yaitu	 untuk	menguji	 dan	menganalisis	 pengaruh	 gaya	
kepemimpinan	dan	motivasi	terhadap	kinerja	dengan	mediasi	kepuasan	kerja.	Sampel	yang	
digunakan	 dalam	 penelitian	 ini	 yaitu	 126	 pegawai.	 Pengujian	 meliputi	 uji	 instrumen,	 uji	
model,	 uji	 hipotesis	 dan	 uji	 sobel.	 Hasil	 analisis	menunjukkan	 bahwa	 gaya	 kepemimpinan	
berpengaruh	 positif	 dan	 signifikan	 terhadap	 kepuasan	 kerja	 dan	 kinerja.	 Motivasi	
berpengaruh	 positif	 dan	 signifikan	 terhadap	 kepuasan	 kerja	 dan	 kinerja.	 Kepuasan	 kerja	
berpengaruh	 positif	 dan	 signifikan	 terhadap	 kinerja.	 Kepuasan	 kerja	 memediasi	 gaya	
kepemimpinan	dan	motivasi	terhadap	kinerja.	Penelitian	ini	memiliki	implikasi	teoritis	dan	
praktis.	

Kata	kunci:	gaya	kepemimpinan	transformasional,	motivasi,	kepuasan	kerja,	kinerja.	
	
PENDAHULUAN	

Sumber	daya	manusia	 tidak	bisa	dilepaskan	dari	sebuah	organisasi	sebagai	
komponen	 utama	 perusahaan	 (Novitasari	 dan	 Suhana,	 2022).	 Sehingga	 kualitas	
sumber	daya	manusia	memberi	kontribusi	untuk	keunggulan	bersaing	dalam	sebuah	
perusahaan	 dan	 menciptakan	 pertumbuhan	 kinerja.	 Rivai	 (2005)	 mendefinisikan	
kinerja	sebagai	 tingkat	keberhasilan	seseorang	secara	keseluruhan	selama	periode	
tertentu	didalam	melaksanakan	tugas	dibandingkan	dengan	berbagai	kemungkinan	
seperti	standar	hasil	kerja,	 target	atau	sasaran,	atau	kriteria	yang	telah	ditentukan	
terlebih	dahulu	dan	 telah	disepakati	 bersama.	Lebih	 lanjut,	Wulansari	dan	Suhana	
(2024)	 menyebutkan	 bahwa	 kinerja	 pegawai	 menentukan	 keberlangsungan	
perusahaan,	 sehingga	 kinerja	 pegawai	 menjadi	 hal	 yang	 harus	 diperhatikan	 agar	
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perusahaan	 dapat	mencapai	 tujuannya.	 Cakupan	wilayah	 yang	 terbatas,	membuat	
kinerja	 pegawai	 harus	 selalu	 ditingkatkan	 mengingat	 persaingan	 antar	 lembaga	
keuangan	semakin	ketat.	Kinerja	pegawai	pada	PT	BPR	BKK	Purwokerto	(Perseroda)	
masih	 tergolong	 baik,	 namun	 perlu	 dimaksimalkan.	 Terlihat	 dari	 pencapaian	 RBB	
pada	semester	pertama	tahun	2024	jumlah	RBB	asset	hanya	mencapai	98%.	Hal	yang	
sama	pada	 pencapaian	RBB	 kredit	 hanya	mencapai	 91%.	Hal	 ini	mengindikasikan	
bahwa	 kinerja	 pegawai	 belum	 terserap	 dengan	 baik.	 Salah	 satu	 indikator	
keberhasilan	perusahaan	yaitu	dari	tercapainya	target	perusahaan.		

Dari	review	hasil	penelitian	terdahulu,	kinerja	pegawai	bisa	dipengaruhi	oleh	
gaya	kepemimpinan	transformasional	(Mansyur	et	al.,	2024)	dan	motivasi	(Novitasri	
dan	 Suhana,	 2024)	 serta	 kepuasan	 kerja	 (Pramesti	 dan	 Yuniningsih,	 2023).	 Gaya	
kepemimpinan	 transformasional	 akan	 meningkatkan	 hubungan	 kerja	 sama	 yang	
konsisten	 antara	 atasan	 dan	 bawahan.	 Selanjutnya	 motivasi	 memberikan	
pemahaman	bahwa	pegawai	harus	mempunyai	motif	atau	dorongan	sebagai	dasar	
untuk	 memperoleh	 kinerja	 yang	 diharapkan.	 Kepuasan	 kerja	 memberi	 gambaran	
bahwa	pegawai	memiliki	persepsi	sebagai	penilaian	diri.	Faktor	tersebut	diharapkan	
dapat	menjadi	solusi	bagi	perusahaan	untuk	mencapai	target	kinerjanya.	

Kepemimpinan	 memiliki	 peran	 sentral,	 peran	 pimpinan	 mampu	
mempengaruhi	 kinerja	 yang	 dihasilkan	 oleh	 pegawai.	 Dengan	 kepemimpinan	
transformasional	 diharapkan	 mampu	 menjadi	 kerja	 sama	 antara	 pimpinan	 dan	
bawahan	 sehingga	 menghasilkan	 kinerja	 yang	 maksimal.	 Sejalan	 dengan	 hasil	
penelitian	Mansyur	et	al.	(2024),	Hajiali	(2022),	Megawati	et	al	(2022),	Nurlina	(2022)	
menunjukkan	 bahwa	 gaya	 kepemimpinan	 berpengaruh	 positif	 dan	 signifikan	
terhadap	kinerja.	

Tentu	 dengan	 gaya	 kepemimpinan	 yang	 melibatkan	 dalam	 menganalisis	
rencana	dan	memecahkan	masalah	akan	memberikan	rasa	kebanggaan	bagi	pegawai,	
sehingga	memberi	persepsi	yang	positif	dan	menciptakan	kepuasan	kerja.	Dukungan	
penelitian	Febrika	dan	Suhana	 (2024),	Hajiali	 et	 al	 (2022),	Megawati	 et	 al	 (2022),	
Nurlina	 (2022)	 juga	menyebutkan	bahwa	gaya	kepemimpinan	berpengaruh	positif	
dan	signifikan	terhadap	kepuasan	pegawai.		

Motivasi	 juga	 diprediksi	memiliki	 pengaruh	 pada	 kinerja	 karyawan.	 Setiap	
pegawai	harus	memiliki	motivasi	dalam	bekerja,	pegawai	dengan	motivasi	yang	baik	
akan	 berusaha	 maksimal	 dalam	 bekerja	 sehingga	 akan	 menciptakan	 kinerja	 yang	
lebih	 baik.	 Penelitian	 yang	 dilakukan	 oleh	 Novitasari	 dan	 Suhana	 (2024),	 Paulus	
(2023),	Hajiali	et	al	(2022),	Megawati	et	al	(2022),	Widodo	dan	Brotosuharjo	(2022)	
serta	Sembiring	dkk	(2021)	menunjukkan	bahwa	motivasi	berpengaruh	positif	dan	
signifikan	terhadap	kinerja.	Selanjutnya,	Megawati	et	al	(2022)	dan	Sembiring	et	al	
(2021)	bahwa	motivasi	berpengaruh	positif	dan	signifikan	terhadap	kepuasan	kerja.	

Beberapa	penelitian	di	atas,	telah	menyebutkan	bahwa	gaya	kepemimpinan	
trasnformasional	 dan	motivasi	 berpengaruh	 terhadap	 kinerja	 dan	 kepuasan	 kerja.	
Namun	 masih	 terdapat	 research	 gap	 mengenai	 penelitian	 dengan	 menggunakan	
variabel	serupa	yaitu	hasil	penelitian	oleh	Wulansari	dan	Suhana	(2024)	bahwa	gaya	
kepemimpinan	yang	 tidak	memiliki	dampak	signifikan	 terhadap	kinerja	karyawan.	
Hasil	penelitian	Yuliana	dkk	(2020)	bahwa	gaya	kepemimpinan	tidak	berpengaruh	
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terhadap	kepuasan	kerja	karyawan.	Selanjutnya	hasil	penelitian	yang	dilakukan	oleh	
Hernandi	dan	Prabowo	(2024)	bahwa	motivasi	tidak	berpengaruh	terhadap	kinerja	
pegawai.	 Hasil	 penelitian	 Hajiali	 et	 al	 (2022)	menyebutkan	 bahwa	motivasi	 tidak	
berpengaruh	terhadap	kepuasan	kerja	pegawai.		

Adanya	kesenjangan	hasil	penelitian	bisa	menjadi	indikasi	perlunya	variabel	
mediasi.	 Berdasar	 reviu	 hasil	 penelitian	 terdahulu,	 kepuasan	 kerja	 diprediksi	
memiliki	 peran	 mediasi	 pada	 pengaruh	 gaya	 kepemimpinan	 dan	 motivasi	 pada	
kinerja.	Afandi	(2018)	mengemukakan	bahwa	kepuasan	kerja	didefinisikan	sebagai	
sikap	karyawan	dalam	menunjukkan	perbedaan	antara	penghargaan	yang	diterima	
dengan	 apa	 yang	 sebenarnya	 telah	 diterima.	Munculnya	 rasa	 kepuasan	 kerja	 juga	
dapat	dipengaruhi	oleh	gaya	kepemimpinan	dan	motivasi.	Gaya	kepemimpinan	yang	
baik	dan	mampu	mengarahkan	bawahan	akan	menciptakan	rasa	kepuasan	kerja	yang	
selanjutnya	 akan	 berdampak	 pada	 kinerja	 yang	 dihasilkan.	 Hal	 ini	 sesuai	 dengan	
penelitian	 yang	 dilakukan	 oleh	 Nurlina	 (2022)	 dan	 Hajiali	 et	 al	 (2022)	 bahwa	
kepuasan	kerja	memediasi	pengaruh	gaya	kepemimpinan	terhadap	kinerja.		
	
TINJAUAN	LITERATUR	

Kinerja	
Mangkunegara	(2016)	menambahkan	bahwa	kinerja	melibatkan	kualitas	dan	

kuantitas	 hasil	 kerja	 yang	 diperoleh	 individu	 sesuai	 dengan	 tanggung	 jawab	 yang	
diberikan	 kepadanya.	 Rivai	 (2005)	 mendefinisikan	 kinerja	 sebagai	 tingkat	
keberhasilan	 seseorang	 selama	 periode	 tertentu	 dalam	 melaksanakan	 tugas	 yang	
dibandingkan	dengan	standar	hasil	kerja,	target,	atau	sasaran	yang	telah	disepakati	
sebelumnya.	

Kepuasan	kerja	
Hasibuan	(2009)	menjelaskan	kepuasan	kerja	sebagai	kondisi	emosional	yang	

menyenangkan	yang	dirasakan	oleh	karyawan	terhadap	pekerjaan	mereka.	Kepuasan	
kerja	tercermin	dalam	perasaan	positif	terhadap	tugas	yang	dilakukan	(Febrika	dan	
Suhana,	2024).	

Gaya	kepemimpinan	
Robbins	&	Judge	(2015)	menjelaskan	pemimpin	transformasional	merupakan	

pemimpin	yang	mampu	menginspirasi	bawahan	untuk	mengutamakan	kepentingan	
organisasi	di	atas	kepentingan	pribadi.	Kepemimpinan	transformasional	adalah	gaya	
kepemimpinan	 yang	mampu	melibatkan	 karyawan	 dalam	upaya	mencapai	 kinerja	
yang	melampaui	ekspektasi	(Maharani	et	al.	2017).	

Motivasi	
Afandi	 (2021)	 juga	menambahkan	 bahwa	motivasi	 kerja	 adalah	 kombinasi	

inspirasi,	 semangat,	 dan	 kesungguhan	 yang	 mendorong	 individu	 untuk	 bekerja	
dengan	 jujur	 dan	 penuh	 tanggung	 jawab,	 sehingga	 menghasilkan	 pekerjaan	 yang	
bermutu	 tinggi.	 Hasibuan	 (2008)	 menjelaskan	 motivasi	 adalah	 pemberian	 daya	
penggerak	yang	menciptakan	semangat	kerja,	sehingga	individu	dapat	bekerja	secara	
efektif,	terintegrasi,	dan	mencapai	kepuasan	kerja.	
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HIPOTESIS	

Pengaruh	gaya	kepemimpinan	terhadap	kinerja:		
Kepemimpinan	 transformasional	 memiliki	 peran	 central,	 peran	 pimpinan	

mampu	mempengaruhi	pegawai	dalam	melaksanakan	pekerjaannya	dengan	baik	dan	
bertanggung	 jawab	 sehingga	 dapat	 menghasilkan	 kinerja	 yang	 maksimal.	 Hal	 ini	
didukung	oleh	penelitian	yang	dilakukan	oleh	Mansyur	et	al.	(2024),	Hajiali	(2022),	
Megawati	et	al	(2022)	dan	Nurlina	(2022)	hasil	penelitian	menunjukkan	bahwa	gaya	
kepemimpinan	berpengaruh	positif	dan	signifikan	terhadap	kinerja.		
H1	:	Gaya	Kepemimpinan	berpengaruh	positif	terhadap	Kinerja	

Pengaruh	Motivasi	terhadap	Kinerja:	
Pegawai	 harus	 memiliki	 motivasi	 dalam	 bekerja,	 dengan	 motivasi	 yang	

dimiliki	tentunya	dapat	memberikan	efek	pada	proses	kinerja	sehingga	akan	output	
dari	kinerja	yang	dihasilkan	akan	maksimal.	Hal	 ini	didukung	oleh	penelitian	yang	
dilakukan	 oleh	Novitasari	 dan	 Suhana	 (2024),	 Paulus	 (2023),	 Hajiali	 et	 al	 (2022),	
Megawati	et	al	(2022),	Widodo	dan	Brotosuharjo	(2022)	serta	Sembiring	dkk	(2021)	
hasil	 penelitian	 menunjukkan	 bahwa	 motivasi	 berpengaruh	 positif	 dan	 signifikan	
terhadap	kinerja.	
H2	:	Motivasi	berpengaruh	positif	terhadap	Kinerja	

Pengaruh	Gaya	Kepemimpinan	terhadap	Kepuasan	
Gaya	kepemimpinan	yang	melibatkan	pegawai	dalam	menganalisis	rencana	

dan	 memecahkan	 masalah	 tentu	 memberikan	 rasa	 kebanggaan	 bagi	 pegawai,	
sehingga	memberi	 persepsi	 yang	 positif	 dan	menciptakan	 kepuasan	 kerja.	 Hal	 ini	
didukung	oleh	penelitian	Febrika	dan	Suhana	(2024),	Hajiali	et	al	(2022),	Megawati	
et	 al	 (2022),	 Nurlina	 (2022)	 hasil	 penelitian	 menyebutkan	 bahwa	 gaya	
kepemimpinan	berpengaruh	positif	dan	signifikan	terhadap	kepuasan	pegawai.		
H3	:	Gaya	Kepemimpinan	berpengaruh	positif	terhadap	Kepuasan	

Pengaruh	Motivasi	terhadap	Kepuasan	
Motivasi	kerja	sangat	 terkait	erat	dengan	harapan	dan	keinginan	karyawan	

akan	 pekerjaannya.	 Dengan	motivasi	 kerja	 yang	 baik	 dan	 terarah,	 dapat	memberi	
perasaan	positif	akan	pekerjaannya	atau	yang	biasa	disebut	kepuasan	kerja.	Hal	ini	
sejalan	dengan	penelitian	yang	dilakukan	oleh	Megawati	et	al	(2022)	dan	Sembiring	
et	al	(2021)	bahwa	motivasi	berpengaruh	positif	dan	signifikan	terhadap	kepuasan	
kerja.		
H4	:	Motivasi	berpengaruh	positif	terhadap	Kepuasan	

Pengaruh	kepuasan	terhadap	kinerja	
Pegawai	yang	memiliki	tujuan	dan	target	dalam	bekerja	tentu	akan	berusaha	

maksimal	 dan	 memiliki	 persepsi	 atau	 penilaian	 atas	 apa	 yang	 sudah	 dikerjakan.	
Adanya	kepuasan	kerja	pegawai	akan	menjadi	tolok	ukur	bagaimana	pegawai	mampu	
memberikan	kinerja	yang	terbaik.		Hal	ini	sejalan	dengan	penelitian	yang	dilakukan	
oleh	Pramesti	dan	Yuniningsih	(2023),	Hajiali	et	al	(2022),	Megawati	et	al	(2022)	dan	
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Nurlina	 (2022)	 menunjukkan	 hasil	 bahwa	 kepuasan	 berpengaruh	 positif	 dan	
signifikan	terhadap	kinerja.		
H5	:	Kepuasan	berpengaruh	positif	terhadap	Kinerja	

Pengaruh	Gaya	Kepemimpinan	terhadap	Kinerja	melalui	Kepuasan	
Gaya	 kepemimpinan	 yang	 baik,	 akan	 menjalin	 mitra	 dengan	 bawahan,	

pemimpin	 akan	mengarahkan	 bawahan	 untuk	melakukan	 pekerjaan	 dengan	 baik,	
sehingga	akan	menciptakan	rasa	kepuasan	kerja	yang	selanjutnya	akan	berdampak	
pada	kinerja	yang	dihasilkan	lebih	maksimal.	Hal	ini	sesuai	dengan	penelitian	yang	
dilakukan	 oleh	 Nurlina	 (2022)	 dan	 Hajiali	 et	 al	 (2022)	 bahwa	 kepuasan	 kerja	
memediasi	pengaruh	gaya	kepemimpinan	terhadap	kinerja.	
H6	:	Kepuasan	mampu	memediasi	pengaruh	Gaya	Kepemimpinan	terhadap	Kinerja	

Pengaruh	Motivasi	terhadap	Kinerja	melalui	Kepuasan	
Motivasi	 kerja	 terkait	 erat	 dengan	 harapan	 dan	 keinginan	 karyawan	 akan	

pekerjaannya.	Dengan	motivasi	kerja	yang	baik	dan	terarah,	dapat	memberi	perasaan	
positif	 akan	 pekerjaannya	 bagi	 pegawai	 yang	 selanjutnya	 akan	 berdampak	 pada	
kinerja	 yang	 dihasilkan.	 Hal	 ini	 sejalan	 dengan	 penelitian	 yang	 dilakukan	 oleh	
Megawati	 et	 al	 (2022)	 dan	 Hajiali	 et	 al	 (2022)	 bahwa	 kepuasan	 kerja	memediasi	
pengaruh	motivasi	terhadap	kinerja.		
H7	:	Kepuasan	mampu	memediasi	pengaruh	Motivasi	terhadap	Kinerja	
	
MOTODE	PENELITIAN	

Populasi	merupakan	pegawai	PT	BPR	BKK	Purwokerto	(Perseroda)	sejumlah	
255	 pegawai.	 Pengambilan	 sampel	 diambil	 berdasarkan	 kriteria:	masa	 kerja	 lebih	
dari	1	tahun,	merupakan	pegawai	AO,	supervisor	operasional,	jajaran	staf,	auditor	dan	
teller.	Jumlah	sampel	yang	digunakan	berjumlah	126	responden.	Teknik	analisis	data	
yang	 digunakan	meliputi	 deskripsi	 responden	 dan	 deskripsi	 variabel.	 Uji	 validitas	
dengan	kriteria	KMO	>	0,5	dan	component	matrix	>	0,4.	Uji	reliabilitas	dengan	kriteria	
alpha	cronbach	>	0,7.	Uji	model	dengan	melihat	besarnya	nilai	adjusted	R2	dan	nilai	
sig	 pada	 uji	 F	 <	 0,05.	 Serta	 uji	 t	 hipotesis	 dengan	 kriteria	 sig	 <	 0,05.	 Uji	 mediasi	
menggunakan	sobel	test	dengan	kriteria	sig	<0,05.	
	
HASIL	DAN	PEMBAHASAN	

Deskripsi	Responden	
Berdasarkan	hasil	penelitian	sebagian	besar	responden	berjenis	kelamin	pria	

dengan	jumlah	72	dan	Wanita	54	responden.	Umur	responden	mayoritas	26-35	tahun	
sejumlah	63	responden	dan	paling	sedikit	usia	17-25	tahun	sebanyak	6	responden.	
Pendidikan	 responden	 mayoritas	 tamatan	 S1	 sejumlah	 70	 responden	 dan	 paling	
sedikit	 tamatan	 Diploma	 sebanyak	 16	 responden.	 Masa	 kerja	 responden	 paling	
banyak	>10	tahun	sebanyak	50	responden	dan	paling	sedikit	6-10	tahun	sebanyak	33	
responden.	
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Deskripsi	Variabel	
Nilai	 mean	 variabel	 gaya	 kepemimpinan	 transformasional	 dengan	 13	

indikator	 adalah	 4,03	 hal	 ini	mengindikasikan	 bahwa	 responden	mayoritas	 setuju	
dengan	pernyataan	yang	diberikan.	Nilai	mean	variabel	motivasi	dengan	10	indikator	
adalah	 3,88	 hal	 ini	 mengindikasikan	 bahwa	 responden	 mayoritas	 setuju	 dengan	
pernyataan	yang	diberikan.	Nilai	mean	variabel	kepuasan	dengan	10	indikator	adalah	
3,87	hal	ini	mengindikasikan	bahwa	responden	mayoritas	setuju	dengan	pernyataan	
yang	diberikan.	Nilai	mean	variabel	kinerja	dengan	7	 indikator	adalah	4,11	hal	 ini	
mengindikasikan	 bahwa	 responden	 mayoritas	 setuju	 dengan	 pernyataan	 yang	
diberikan.	

Uji	Validitas	
Pada	uji	validitas	variabel	gaya	kepemimpinan	transformasional	dengan	nilai	

KMO	0,924,	variabel	motivasi	dengan	nilai	KMO	0,885,	variabel	kepuasan	dengan	nilai	
KMO	0,913,	dan	variabel	kinerja	dengan	nilai	KMO	0,790.	Hal	 ini	mengindikasikan	
bahwa	 seluruh	 variabel	 memenuhi	 kecukupan	 sampel.	 Selanjutnya	 dari	 setiap	
indikator	pada	variabel	penelitian	menghasilkan	nilai	componen	matrix	>	0,4	sehingga	
seluruh	indikator	dinyatakan	valid.		

Uji	Reliabilitas	
Pada	 variabel	 gaya	 kepemimpinan	 transformasional	 dengan	 nilai	 alpha	

cronbach	 >	 0,923.	 Variabel	 motivasi	 dengan	 nilai	 alpha	 cronbach	 0,906.	 Variabel	
kepuasan	dengan	nilai	 alpha	cronbach	>	0915.	Variabel	kinerja	dengan	nilai	 alpha	
cronbach	 0,806.	 Seluruh	 variabel	 penelitian	 dengan	 nilai	 alpha	 cronbach	 >	 0,7	
sehingga	seluruh	variabel	dinyatakan	handal.	

Uji	Analisis	Regresi	Linear	berganda	
Hasil	analisis	regresi	dapat	dijelaskan	pada	tabel	berikut:	

Tabel	1.	Hasil	Analisis	Regresi	Linear	Berganda	

Model	 Variabel	
Independen	

Adjusted	
R2	

Anova	 Standardized	
Coefficients	

Keterangan	

F	 Sig	 Beta	 Sig	
Model	I:		
Pengaruh	 gaya	
kepemimpinan	
dan	 motivasi	
terhadap	
kepuasan	kerja	

Gaya	
kepemimpinan	

0,517	 67.835	 0,000	

0,613	 0,000	 Hipotesis	 1	
Diterima	

Motivasi	 0,287	 0,000	 Hipotesis	 2	
Diterima	

Model	II:		
Pengaruh	 gaya	
kepemimpinan,	
motivasi	 dan	
kepuasan	 kerja	

Gaya	
kepemimpinan		

0,694	 95.475	 0,000	

0,182	 0,008	 Hipotesis	 3	
Diterima	

Motivasi	 0,171	 0,002	 Hipotesis	 4	
Diterima	
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terhadap	
Kinerja	
Pegawai	

Kepuasan	
kerja	

0,642	 0,000	 Hipotesis	 5	
Diterima	

Sumber:	data	primer,	2025	

Berdasarkan	tabel	di	atas	maka:	

Model	I:		
• Diperoleh	nilai	koefisien	determinasi	adj	R	square	sebesar	0,517		atau	51,7%	

artinya	 gaya	 kepemimpinan	 dan	 motivasi	 mampu	 memberi	 kontribusi	
sebesar	51,7%	terhadap	kepuasan	kerja	

• Diperoleh	nilai	uji	F	hitung	67.835	dan	nilai	sig	0,000	artinya	variabel	gaya	
kepemimpinan	 dan	 motivasi	 secara	 simultan	 mampu	 mempengaruhi	
kepuasan	kerja	

• Diperoleh	 nilai	 uji	 t	 gaya	 kepemimpinan	 dengan	 beta	 0,613	 dan	 sig	 0,000	
(<0,05)	artinya	gaya	kepemimpinan	berpengaruh	positif	signifikan	terhadap	
kepuasan	kerja.	Nilai	uji	t	motivasi	dengan	beta	0,287	dan	sig	0,000	(<0,05)	
artinya	motivasi	berpengaruh	positif	signifikan	terhadap	kepuasan	kerja.	

Model	II:	
• Diperoleh	nilai	koefisien	determinasi	adj	R	square	sebesar	0,694		atau	69,4%	

artinya	 gaya	 kepemimpinan	 dan	 motivasi	 serta	 kepuasan	 kerja	 mampu	
memberi	kontribusi	sebesar	69,4%	terhadap	kinerja.	

• Diperoleh	nilai	uji	F	hitung	95.475	dan	nilai	sig	0,000	artinya	variabel	gaya	
kepemimpinan	 dan	motivasi	 serta	 kepuasan	 kerja	 secara	 simultan	mampu	
mempengaruhi	kinerja	

• Diperoleh	 nilai	 uji	 t	 gaya	 kepemimpinan	 dengan	 beta	 0,182	 dan	 sig	 0,008	
(<0,05)	artinya	gaya	kepemimpinan	berpengaruh	positif	signifikan	terhadap	
kinerja.	Nilai	uji	t	motivasi	dengan	beta	0,171	dan	sig	0,000	(<0,05)	artinya	
motivasi	berpengaruh	positif	signifikan	terhadap	kinerja.	Nilai	uji	t	kepuasan	
kerja	 dengan	 beta	 0,642	 dan	 sig	 0,000	 (<0,05)	 artinya	 kepuasan	 kerja	
berpengaruh	positif	dan	signifikan	terhadap	kinerja.	

Uji	Mediasi	
Tabel	2.	Uji	Mediasi	

	 Value	 s.e	 LL95CI	 UL95CI	 Z	 Sig	(two)	
Effect	mediasi	1	 0,3636	 0,0508	 0,2640	 0,4633	 7,1531	 0,000	
	 Value	 s.e	 LL95CI	 UL95CI	 Z	 Sig	(two)	
Effect	mediasi	2	 0,2324	 0,0505	 0,1335	 0,3313	 4,6057	 0,000	

Uji	Mediasi	I	nilai	indirect	effect	gaya	kepemimpinan	terhadap	kinerja	dengan	
mediasi	kepuasan	kerja	dengan	sig	0,000	sehingga	kepuasan	kerja	memediasi	gaya	
kepemimpinan	terhadap	kinerja.	Uji	mediasi	II	nilai	indirect	effect	motivasi	terhadap	
kinerja	dengan	mediasi	 kepuasan	kerja	dengan	 sig	0,000	 sehingga	kepuasan	kerja	
memediasi	motivasi	terhadap	kinerja.	
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Pembahasan	

Gaya	Kepemimpinan	Berpengaruh	terhadap	Kinerja	
Mayoritas	 responden	 dengan	 jenis	 kelamin	 pria,	 dengan	 usia	 26-35	 tahun	

dimana	 responden	 lebih	 cenderung	memiliki	 pemikiran	 yang	matang.	 Pendidikan	
responden	mayoritas	 S1	 sehingga	 responden	 cenderung	memiliki	 pemikiran	 yang	
logis.		Masa	kerja	responden	lebih	dari	10	tahun.	Hal	ini	menandakan	bahwa	terdapat	
hubungan	yang	baik	atasan	dan	bawahan,	sehingga	menciptakan	harmonisasi	dalam	
bekerja.	 Masa	 kerja	 yang	 lama	 menandakan	 bahwa	 gaya	 kepemimpinan	 yang	
harmonis	memberikan	dampak	kenyamanan	bagi	pegawai.	

Berdasarkan	 deskripsi	 variabel	 pada	 gaya	 kepemimpinan	 diketahui	 bahwa		
responden	 merasa	 bahwa	 	 pimpinan	 merupakan	 sosok	 yang	 inspiratif	 dan	
komunikatif	bagi	anak	buah.	Responden	juga	merasa	bahwa		pimpinan	merupakan	
sosok	panutan	dan	pimpinan	selalu	berpikir	kritis.	Hal	ini	akan	memberikan	argumen	
bahwa	pimpinan	merupakan	sosok	yang	kompeten	di	dalam	perusahaan.	Responden	
juga	 merasa	 bahwa	 pimpinan	 selalu	 mendorong	 potensi	 anak	 buah	 untuk	 lebih	
berkembang,	 hal	 ini	mencerminkan	 bahwa	 hubungan	 antara	 atasan	 dan	 bawahan	
dikelola	dengan	baik	demi	kemajuan	perusahaan.	

Sari	 et	 al.	 (2021)	 menambahkan	 bahwa	 gaya	 kepemimpinan	 merupakan	
karakteristik	yang	digunakan	seorang	pemimpin	untuk	mencapai	tujuan	organisasi.	
Selanjutnya,	Mangkunegara	(2016)	menjelaskan	bahwa	kinerja	melibatkan	kualitas	
dan	kuantitas	hasil	kerja	yang	diperoleh	individu	sesuai	dengan	tanggung	jawab	yang	
diberikan	 kepadanya.	 Karakteristik	 gaya	 kepemimpinan	 pada	 kepemimpinan	
transformasional	 diharapkan	 mampu	 menjalin	 kerja	 sama	 antara	 pimpinan	 dan	
bawahan.	Selanjutnya	kepemimpinan	transformasional	memiliki	peran	central,	peran	
pimpinan	 mampu	 mempengaruhi	 pegawai	 dalam	 melaksanakan	 pekerjaannya	
dengan	 baik	 dan	 bertanggung	 jawab	 sehingga	 dapat	 menghasilkan	 kinerja	 yang	
maksimal.	Hal	ini	didukung	oleh	penelitian	yang	dilakukan	oleh	Mansyur	et	al.	(2024),	
Hajiali	 (2022),	 Megawati	 et	 al	 (2022)	 dan	 Nurlina	 (2022)	 hasil	 penelitian	
menunjukkan	 bahwa	 gaya	 kepemimpinan	 berpengaruh	 positif	 dan	 signifikan	
terhadap	kinerja.		

Motivasi	Berpengaruh	terhadap	Kinerja	
	Deskripsi	 responden	mengindikasikan	bahwa	mayoritas	responden	dengan	

jenis	kelamin	pria,	hal	ini	mengindikasikan	bahwa	pria	memiliki	motivasi	yang	tinggi	
dalam	 bekerja.	 Usia	 responden	 merupakan	 usia	 yang	 sudah	 matang	 yaitu	 26-35	
tahun,	pada	usia	ini	mayoritas	responden	sudah	memiliki	tujuan	dan	motivasi	yang	
tinggi	dalam	bekerja.	Pendidikan	 responden	mayoritas	S1	hal	 ini	mengindikasikan	
bahwa	 responden	 sudah	 memiliki	 Pendidikan	 tinggi,	 tentunya	 memiliki	 motivasi	
yang	tinggi	untuk	bekerja.	Masa	kerja	pegawai	yang	cukup	lama	>	10	menandakan	
bahwa	perusahaan	sejalan	dengan	motivasi	yang	dimiliki	pegawai.	

	Berdasarkan	 deskripsi	 variabel,	 diketahui	 bahwa	 responden	 suka	
menetapkan	 tujuan	 dan	mencapai	 tujuan	 yang	 realistis.	 	 Hal	 ini	 mengindikasikan	
bahwa	 dengan	 adanya	 tujuan	 yang	 ditetapkan	 oleh	 responden	 akan	 menjadi	
dorongan	 responden	 untuk	 berusaha	 mencapai	 tujuan	 tersebut.	 Selanjutnya	
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responden	 menikmati	 bagian	 dari	 kelompok	 dalam	 organisasi,	 hal	 ini	
mengindikasikan	 bahwa	 responden	 sudah	 nyaman	 dan	 sejalan	 antara	 motivasi	
dengan	tujuan	organisasi.	

Menurut	 Hasibuan	 (2008)	 menyatakan	 bahwa	 motivasi	 adalah	 pemberian	
daya	penggerak	yang	menciptakan	kegairahan	kerja	seseorang	agar	mereka	mampu	
bekerja	sama,	bekerja	efektif,	dan	terintegritas	dengan	segala	daya	upayanya	untuk	
mencapai	 kepuasan.	 Selanjutnya	 Robbins	 (2004)	 mendefinisikan	 kinerja	 sebagai	
hasil	atau	keluaran	dari	suatu	proses	yang	dilakukan	oleh	individu	maupun	kelompok	
dalam	organisasi.	Pegawai	harus	memiliki	motivasi	dalam	bekerja,	dengan	motivasi	
yang	dimiliki	 tentunya	dapat	memberikan	efek	pada	proses	kinerja	 sehingga	akan	
output	dari	kinerja	yang	dihasilkan	akan	maksimal.	Hal	ini	didukung	oleh	penelitian	
yang	dilakukan	oleh	Novitasari	dan	Suhana	(2024),	Paulus	(2023),	Hajiali	et	al	(2022),	
Megawati	et	al	(2022),	Widodo	dan	Brotosuharjo	(2022)	serta	Sembiring	dkk	(2021)	
hasil	 penelitian	 menunjukkan	 bahwa	 motivasi	 berpengaruh	 positif	 dan	 signifikan	
terhadap	kinerja.	

Gaya	Kepemimpinan	Berpengaruh	terhadap	Kepuasan	
Responden	 dengan	 mayoritas	 pria	 mengindikasikan	 bahwa	 responden	

cenderung	 menginginkan	 gaya	 kepemimpinan	 transformasional,	 dimana	 gaya	
kepemimpinan	ini	lebih	mengedepankan	hubungan	antara	atasan	dan	bawahan.	Usia	
responden	antara	26-35	tahun	menandakan	bahwa	responden	sudah	memiliki	usia	
yang	 matang	 sehingga	 dalam	 bekerja	 akan	 berusaha	 mencapai	 kepuasan	 dalam	
bekerja.	Pendidikan	responden	yang	 tinggi	dan	dengan	masa	kerja	yang	 lama	 juga	
mengindikasikan	 bahwa	 responden	 dengan	 gaya	 kepemimpinan	 yang	 ada	 akan	
memberi	asumsi	kepada	responden	bahwa	responden	dalam	bekerja	dapat	merasa	
puas	dan	sesuai	degan	persepsi	yang	diharapkan.	

Berdasarkan	 deskripsi	 variabel,	 responden	 merasa	 bahwa	 pimpinan	
merupakan	 sosok	 yang	 inspiratif	 dan	 komunikatif	 bagi	 anak	 buah.	 Adanya	
komunikasi	 dua	 sisi	 akan	 membuat	 responden	 merasa	 paham	 akan	 pekerjaan	
sehingga	 memudahkan	 responden	mencapai	 kepuasan	 dalam	 bekerja.	 Responden	
juga	 merasa	 bahwa	 	 pimpinan	 merupakan	 sosok	 panutan	 dan	 pimpinan	 selalu	
berpikir	 kritis.	 Hal	 ini	 akan	 memberikan	 pemahaman	 bahwa	 responden	 dengan	
adanya	sosok	pimpinan	yang	menjadi	panutan	akan	memudahkan	responden	dalam	
bekerja	sehingga	responden	akan	selalu	memiliki	persepsi	yang	positif	dalam	bekerja.	
Responden	juga	merasa	bahwa	pimpinan	selalu	mendorong	potensi	anak	buah	untuk	
lebih	 berkembang,	 hal	 ini	 mencerminkan	 bahwa	 hubungan	 antara	 atasan	 dan	
bawahan	sudah	terjalin	baik	dan	responden	akan	mudah	mencapai	kepuasan	dalam	
bekerja.	

Robbins	&	Judge	(2015)	menjelaskan	pemimpin	transformasional	merupakan	
pemimpin	yang	mampu	menginspirasi	bawahan	untuk	mengutamakan	kepentingan	
organisasi	 di	 atas	 kepentingan	pribadi.	 Selanjutnya,	Hasibuan	 (2009)	menjelaskan	
kepuasan	kerja	sebagai	kondisi	emosional	yang	menyenangkan	yang	dirasakan	oleh	
karyawan	 terhadap	 pekerjaan	 mereka.	 Gaya	 kepemimpinan	 yang	 melibatkan	
pegawai	dalam	menganalisis	rencana	dan	memecahkan	masalah	tentu	memberikan	
rasa	 kebanggaan	 bagi	 pegawai,	 sehingga	 memberi	 persepsi	 yang	 positif	 dan	

http://issn.pdii.lipi.go.id/issn.cgi?daftar&1551452039&&&2019
http://issn.pdii.lipi.go.id/issn.cgi?daftar&1552874658&1&&
https://journal-laaroiba.com/ojs/index.php/alkharaj/9102


Al-Kharaj: Jurnal Ekonomi, Keuangan & Bisnis Syariah 
Volume	7	Nomor	10	(2025)		3406	–	3421		P-ISSN	2656-2871	E-ISSN	2656-4351	

DOI:	10.47467/alkharaj.v7i10.9102 
 

3415 | Volume 7 Nomor 10  2025 
 

menciptakan	kepuasan	kerja.	Hal	 ini	didukung	oleh	penelitian	Febrika	dan	Suhana	
(2024),	Hajiali	et	al	 (2022),	Megawati	et	al	 (2022),	Nurlina	(2022)	hasil	penelitian	
menyebutkan	 bahwa	 gaya	 kepemimpinan	 berpengaruh	 positif	 dan	 signifikan	
terhadap	kepuasan	pegawai.		

Motivasi	Berpengaruh	terhadap	Kepuasan	
Deskripsi	 responden	mengindikasikan	bahwa	mayoritas	 responden	dengan	

jenis	kelamin	pria,	hal	ini	mengindikasikan	bahwa	pria	lebih	memiliki	motivasi	yang	
pasti	 dalam	 melakukan	 pekerjaan.	 Usia	 responden	 merupakan	 usia	 yang	 sudah	
matang	 yaitu	 26-35	 tahun,	 pendidikan	 responden	 juga	 mayoritas	 S1	 hal	 ini	
mengindikasikan	 bahwa	 responden	 sudah	 memiliki	 pemikiran	 yang	 matang	 dan	
memiliki	motivasi	 yang	 tinggi	 untuk	mendapatkan	 kepuasan	 dalam	 bekerja.	Masa	
kerja	pegawai	yang	cukup	lama	>	10	menandakan	bahwa	pegawai	merasa	motivasi	
dalam	bekerja	selaras	dengan	tujuan	perusahaan.	

	Berdasarkan	 deskripsi	 variabel,	 diketahui	 bahwa	 responden	 suka	
menetapkan	 tujuan	 dan	mencapai	 tujuan	 yang	 realistis.	 	 Hal	 ini	 mengindikasikan	
bahwa	dengan	responden	mampu	mencapai	tujuan	akan	memberikan	rasa	kepuasan	
dalam	 bekerja.	 Selanjutnya	 responden	 menikmati	 bagian	 dari	 kelompok	 dalam	
organisasi,	 hal	 ini	mengindikasikan	bahwa	 responden	merasa	menjadi	bagian	dari	
perusahaan	sehingga	memiliki	kepuasan	tersendiri	dalam	bekerja.	

Hernandi	(2024)	mendefinisikan	motivasi	kerja	sebagai	energi	internal	yang	
mendorong	 individu	 untuk	 memberikan	 usaha	 terbaik	 guna	 mencapai	 prestasi	
tertentu.	Selanjutnya,	Robbins	dan	Judge	(2011)	mengartikan	kepuasan	kerja	sebagai	
sikap	umum	terhadap	pekerjaan,	yang	dipengaruhi	oleh	perbedaan	antara	ganjaran	
yang	diterima	karyawan	dengan	ganjaran	yang	mereka	yakini	seharusnya	diterima.	
Motivasi	 kerja	 sangat	 terkait	 erat	 dengan	 harapan	 dan	 keinginan	 karyawan	 akan	
pekerjaannya.	Dengan	motivasi	kerja	yang	baik	dan	terarah,	dapat	memberi	perasaan	
positif	 akan	 pekerjaannya	 atau	 yang	 biasa	 disebut	 kepuasan	 kerja.	 Hal	 ini	 sejalan	
dengan	penelitian	 yang	dilakukan	oleh	Megawati	 et	 al	 (2022)	dan	 Sembiring	 et	 al	
(2021)	bahwa	motivasi	berpengaruh	positif	dan	signifikan	terhadap	kepuasan	kerja.		

Kepuasan	Berpengaruh	terhadap	Kinerja	
	Berdasarkan	deskripsi	 responden	mayoritas	pria	dengan	usia	26-35	 tahun,	

hal	 ini	 menandakan	 bahwa	 pria	 lebih	 dominan	 untuk	 memiliki	 tingkat	 kepuasan	
dalam	bekerja	terlebih	pada	usia	yang	sudah	cukup	matang	sehingga	akan	berusaha	
memberikan	 yang	 terbaik	 dalam	 bekerja.	 Mayoritas	 responden	 juga	 dengan	
pendidikan	S1	dan	 lama	bekerja	 lebih	dari	10	 tahun,	hal	 ini	 juga	mengindikasikan	
bahwa	responden	memiliki	pendidikan	yang	tinggi	tentunya	memiliki	wawasan	yang	
luas	dengan	masa	kerja	yang	lama	juga	responden	memiliki	persepsi	positif	sebagai	
bentuk	kepuasan	bekerja	terhadap	kebijakan	organisasi	dalam	bekerja.	

	Berdasarkan	 deskripsi	 variabel	 diketahui	 bahwa	 responden	 menikmati	
bekerja	dengan	rekan	di	perusahaan.	Hal	ini	juga	mengindikasikan	bahwa	responden	
sudah	 nyaman	 dalam	 bekerja	 dan	 memiliki	 tingkat	 kepuasan	 yang	 tinggi	 dalam	
bekerja.	Selanjutnya	responden	merasa	bahwa	atasan	selalu	memberikan	dukungan	
dalam	bekerja,	hal	ini	mengindikasikan	bahwa	adanya	keterlibatan	antara	atasan	dan	
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bawahan	 yang	 membuat	 responden	 merasa	 puas	 terhadap	 pekerjaan	 yang	
dijalankan.	Responden	 juga	merasa	senang	dengan	 tingkat	 tanggung	 jawab	karena	
sesuai	 dengan	 pekerjaan,	 hal	 ini	 mengindikasikan	 bahwa	 responden	 memiliki	
tanggung	 jawab	 yang	 penuh	 dan	menjalankan	 dengan	 sungguh-sungguh	 sehingga	
menciptakan	kepuasan	dalam	bekerja	dengan	hasil	yang	maksimal.		

Nurlina	 (2022)	 menyebutkan	 bahwa	 konsep	 kepuasan	 kerja	 merupakan	
suatu	konsep	asumsi	yang	dirasakan	oleh	setiap	orang	dalam	menilai	perasaan	dari	
kepuasan	 dan	 ketidakpuasan.	 Hasibuan	 (2019)	 menekankan	 bahwa	 kinerja	
merupakan	hasil	kerja	yang	bergantung	pada	kecakapan,	pengalaman,	kesungguhan	
serta	 waktu	 yang	 digunakan	 seseorang	 untuk	 menyelesaikan	 tugas-tugas	 yang	
menjadi	tanggung	jawabnya.	Pegawai	yang	memiliki	tujuan	dan	target	dalam	bekerja	
tentu	akan	berusaha	maksimal	dan	memiliki	persepsi	atau	penilaian	atas	apa	yang	
sudah	 dikerjakan.	 Adanya	 kepuasan	 kerja	 pegawai	 akan	 menjadi	 tolok	 ukur	
bagaimana	pegawai	mampu	memberikan	kinerja	yang	terbaik.		Hal	ini	sejalan	dengan	
penelitian	yang	dilakukan	oleh	Pramesti	dan	Yuniningsih	(2023),	Hajiali	et	al	(2022),	
Megawati	 et	 al	 (2022)	 dan	 Nurlina	 (2022)	 menunjukkan	 hasil	 bahwa	 kepuasan	
berpengaruh	positif	dan	signifikan	terhadap	kinerja	

Gaya	Kepemimpinan	Berpengaruh	terhadap	Kinerja	dengan	Mediasi	Kepuasan	
Berdasarkan	 deskripsi	 responden	mayoritas	 pria	 dengan	 usia	 26-35	 tahun	

dan	 pendidikan	 S1	 masa	 kerja	 responden	 juga	 lebih	 dari	 10	 tahun.	 Hal	 ini	
mengindikasikan	bahwa	responden	memiliki	usia	yang	matang,	dimana	responden	
mengharapkan	 gaya	 kepemimpinan	 yang	 berkesinambungan	 dengan	 bawahan.	
Responden	 juga	 berpendidikan	 yang	 tinggi	 serta	 loyal	 terhadap	 pekerjaan	 yang	
ditandai	 dengan	masa	 kerja	 yang	 lama,	 hal	 ini	 membuktikan	 bahwa	 dengan	 gaya	
kepemimpinan	 yang	 ada	 akan	 membawa	 ke	 arah	 yang	 positif	 dan	 meningkatkan	
kinerja.	

Berdasarkan	deskripsi	variabel	diperoleh	bahwa,	responden	merasa	bahwa	
pimpinan	 merupakan	 sosok	 yang	 inspiratif	 dan	 komunikatif	 bagi	 anak	 buah.	
Responden	juga	merasa	bahwa	pimpinan	merupakan	sosok	panutan	dan	pimpinan	
selalu	 berpikir	 kritis.	 Responden	 juga	merasa	 bahwa	 pimpinan	 selalu	mendorong	
potensi	anak	buah	untuk	lebih	berkembang.	Hal	demikian	mengindikasikan	bahwa	
pemimpin	yang	sudah	ada	akan	membawa	perubahan	ke	arah	yang	positif	sehingga	
memunculkan	 persepsi	 positif	 bagi	 pegawai	 dalam	 bekerja	 dan	 menciptakan	
pekerjaan	 yang	 lebih	 baik.	 Dengan	 demikian,	 gaya	 kepemimpinan	 yang	 ada	 akan	
memberikan	 respons	 positif	 bagi	 pegawai	 dan	 berdampak	 pada	 kinerja	 yang	
diberikan.		

Rivai	 dan	 Mulyadi	 (2012)	 menyebutkan	 bahwa	 gaya	 kepemimpinan	
mencerminkan	 kombinasi	 falsafah,	 keterampilan,	 sifat,	 sikap,	 serta	 pola	 tindakan	
seorang	pemimpin	dalam	memotivasi	dan	mengarahkan	timnya.	Selanjutnya	Afandi	
(2018)	mengemukakan	bahwa	kepuasan	kerja	didefinisikan	sebagai	sikap	karyawan	
dalam	menunjukkan	perbedaan	antara	penghargaan	yang	diterima	dengan	apa	yang	
sebenarnya	telah	diterima.	Selanjutnya,	Hasibuan	(2019)	menekankan	bahwa	kinerja	
merupakan	hasil	kerja	yang	bergantung	pada	kecakapan,	pengalaman,	kesungguhan	
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serta	 waktu	 yang	 digunakan	 seseorang	 untuk	 menyelesaikan	 tugas-tugas	 yang	
menjadi	tanggung	jawabnya.	

Gaya	 kepemimpinan	 yang	 baik,	 akan	 menjalin	 mitra	 dengan	 bawahan,	
pemimpin	 akan	mengarahkan	 bawahan	 untuk	melakukan	 pekerjaan	 dengan	 baik,	
sehingga	akan	menciptakan	rasa	kepuasan	kerja	yang	selanjutnya	akan	berdampak	
pada	kinerja	yang	dihasilkan	lebih	maksimal.	Hal	ini	sesuai	dengan	penelitian	yang	
dilakukan	 oleh	 Nurlina	 (2022)	 dan	 Hajiali	 et	 al	 (2022)	 bahwa	 kepuasan	 kerja	
memediasi	pengaruh	gaya	kepemimpinan	terhadap	kinerja.	

Motivasi	Berpengaruh	terhadap	Kinerja	dengan	Mediasi	Kepuasan	
Berdasarkan	 deskripsi	 responden,	 diperoleh	 bahwa	 mayoritas	 responden	

pria	dengan	usia	26-35	tahun	dan	pendidikan	S1	masa	kerja	responden	juga	lebih	dari	
10	 tahun.	 Hal	 ini	 menandakan	 bahwa	 pria	 lebih	 memiliki	 motivasi	 yang	 tinggi,	
terlebih	dengan	usia	dan	pendidikan	yang	sudah	cukup	tinggi.	Masa	kerja	responden	
yang	 lama	 juga	 menunjukkan	 bahwa	 responden	 sudah	 memiliki	 motivasi	 yang	
konsisten	sehingga	mempertahankan	pekerjaannya.	

Berdasarkan	 deskripsi	 variabel	 diperoleh	 bahwa	 responden	 suka	
menetapkan	 tujuan	 dan	mencapai	 tujuan	 yang	 realistis.	 	 Hal	 ini	 mengindikasikan	
bahwa	 dengan	 responden	 dengan	 motivasi	 yang	 tinggi	 akan	 mempermudah	 dan	
menetapkan	 tujuan	 dalam	 bekerja.	 Selanjutnya	 responden	menikmati	 bagian	 dari	
kelompok	 dalam	 organisasi,	 hal	 ini	 mengindikasikan	 bahwa	 responden	 merasa	
sejalan	sehingga	akan	berusaha	mencapai	kepuasan	dalam	bekerja.	Adanya	kesamaan	
tujuan	dalam	bekerja	akan	menghasilkan	kinerja	yang	maksimal.	

Hasibuan	 (2008)	menjelaskan	motivasi	 adalah	 pemberian	 daya	 penggerak	
yang	menciptakan	 semangat	 kerja,	 sehingga	 individu	 dapat	 bekerja	 secara	 efektif,	
terintegrasi,	dan	mencapai	kepuasan	kerja.	Robbins	dan	Judge	(2011)	mengartikan	
kepuasan	 kerja	 sebagai	 sikap	 umum	 terhadap	 pekerjaan,	 yang	 dipengaruhi	 oleh	
perbedaan	antara	ganjaran	yang	diterima	karyawan	dengan	ganjaran	yang	mereka	
yakini	seharusnya	diterima.	Selanjutnya,	Mangkunegara	(2016)	menjelaskan	bahwa	
kinerja	melibatkan	kualitas	dan	kuantitas	hasil	kerja	yang	diperoleh	individu	sesuai	
dengan	tanggung	jawab	yang	diberikan	kepadanya.	

Motivasi	 kerja	 terkait	 erat	 dengan	 harapan	 dan	 keinginan	 karyawan	 akan	
pekerjaannya.	Dengan	motivasi	kerja	yang	baik	dan	terarah,	dapat	memberi	perasaan	
positif	 akan	 pekerjaannya	 bagi	 pegawai	 yang	 selanjutnya	 akan	 berdampak	 pada	
kinerja	 yang	 dihasilkan.	 Hal	 ini	 sejalan	 dengan	 penelitian	 yang	 dilakukan	 oleh	
Megawati	 et	 al	 (2022)	 dan	 Hajiali	 et	 al	 (2022)	 bahwa	 kepuasan	 kerja	memediasi	
pengaruh	motivasi	terhadap	kinerja.		
	
KESIMPULAN		

Berdasarkan	 hasil	 penelitian	 diperoleh	 hasil	 bahwa:	 Gaya	 kepemimpinan	
berpengaruh	 positif	 dan	 signifikan	 terhadap	 kinerja.	Motivasi	 berpengaruh	 positif	
dan	 signifikan	 terhadap	 kinerja.	 Gaya	 kepemimpinan	 berpengaruh	 positif	 dan	
signifikan	 terhadap	 kepuasan	 kerja.	 Motivasi	 berpengaruh	 positif	 dan	 signifikan	
terhadap	 kepuasan	 kerja.	 Kepuasan	 kerja	 berpengaruh	 positif	 dan	 signifikan	
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terhadap	kinerja.	Kepuasan	kerja	memediasi	pengaruh	gaya	kepemimpinan	terhadap	
kinerja.	Kepuasan	kerja	memediasi	pengaruh	motivasi	terhadap	kinerja.	

Penelitian	 ini	 memiliki	 implikasi	 teoritis	 dan	 praktis.	 Implikasi	 teoritis	
penelitian	ini	adalah	memperkaya	teori	melalui	penjelasan	pengaruh	antar	variabel	
gaya	 kepemimpinan	 transformasional,	 motivasi,	 kepuasan	 kerja	 serta	 kinerja	
pegawai.	Selanjutnya	penelitian	ini	mendukung	hasil	penelitian	sebelumnya	bahwa	
gaya	kepemimpinan	transformasional	dan	tingkat	motivasi	kerja	yang	tinggi	secara	
signifikan	 meningkatkan	 kepuasan	 kerja,	 yang	 pada	 gilirannya	 berdampak	 positif	
terhadap	 kinerja	 pegawai.	 dengan	 gaya	 kepemimpinan	 transformasional	 mampu	
menjalin	 kerja	 sama	 antara	 atasan	 dan	 bawahan.	 Motivasi	 yang	 dimiliki	 pegawai	
menjadi	dorongan	untuk	melakukan	pekerjaan	dengan	baik.	Kepuasan	kerja	sebagai	
tolok	 ukur	 persepsi	 pegawai	 untuk	 memberikan	 performa	 atau	 kinerja	 terbaik.	
Kepuasan	 kerja	 pegawai	 juga	 menjadi	 jembatan	 bagi	 pimpinan	 untuk	 menjalin	
hubungan	baik	atau	strategi	bekerja	dengan	bawahan	dan	mendorong	kinerja	lebih	
maksimal.	Sama	halnya	dengan	motivasi,	dengan	kepuasan	kerja	yang	dimiliki	maka	
selain	 motivasi	 pegawai,	 nilai	 kepuasan	 juga	 akan	 menjadi	 dorongan	 untuk	
menghasilkan	kinerja	yang	maksimal.	

Sedangkan	 implikasi	 praktisnya	 adalah	 sebagai	 bahan	 analisa	 bagi	 PT	BPR	
BKK	 Purwokerto	 (Perseroda)	 untuk	 menerapkan	 tujuan	 dan	 strategi	 pemasaran.	
Selanjutnya	memberi	kontribusi	pimpinan	dan	pegawai	untuk	meningkatkan	kinerja	
pegawai	 melalui	 peran	 gaya	 kepemimpinan,	 motivasi	 pegawai,	 dan	 kepuasan	
pegawai.	 melalui	 gaya	 kepemimpinan	 yang	 efektif	 (khususnya	 gaya	
transformasional)	 serta	 tingkat	 motivasi	 kerja	 yang	 tinggi	 berkontribusi	 positif	
terhadap	peningkatan	kepuasan	kerja	dan	kinerja	pegawai.	Oleh	karena	 itu,	 pihak	
manajemen	 perlu	 memberikan	 pelatihan	 kepemimpinan	 kepada	 para	 atasan	 atau	
manajer	 agar	 mampu	 menerapkan	 gaya	 kepemimpinan	 yang	 lebih	 komunikatif,	
suportif,	 dan	 inspiratif.	 Selain	 itu,	 perusahaan	 sebaiknya	 merancang	 program	
peningkatan	motivasi	kerja	pegawai	melalui	kebijakan	penghargaan,	 jenjang	karier	
yang	 jelas,	 serta	 pemberian	 umpan	 balik	 yang	 konstruktif.	 Upaya	 ini	 akan	
meningkatkan	kepuasan	kerja	karyawan,	yang	terbukti	memiliki	efek	langsung	pada	
peningkatan	kinerja	individu	maupun	tim.	Temuan	ini	juga	menyarankan	agar	bagian	
SDM	 (HRD)	 melakukan	 evaluasi	 rutin	 terhadap	 kepuasan	 kerja	 pegawai	 dan	
membangun	 sistem	 monitoring	 untuk	 mengidentifikasi	 faktor-faktor	 yang	
menghambat	 kinerja.	 Dengan	 implementasi	 kebijakan	 berbasis	 temuan	 ini,	
diharapkan	terjadi	peningkatan	produktivitas	dan	loyalitas	karyawan	dalam	jangka	
panjang.	

Penelitian	 ini	 memiliki	 keterbatasan	 hanya	 memfokuskan	 peningkatan	
kinerja	 pada	 gaya	 kepemimpinan	 dan	 motivasi	 serta	 kepuasan	 kerja.	 Faktor	 lain	
seperti	 budaya	 organisasi,	 lingkungan	 kerja,	 dan	 gaya	 komunikasi	 pimpinan	 juga	
berpotensi	memengaruhi	kepuasan	dan	kinerja,	namun	belum	dianalisis	dalam	studi	
ini.	Selanjutnya	penelitian	ini	menggunakan	pendekatan	kuantitatif	dengan	kuesioner	
tertutup,	 sehingga	 kurang	 menggali	 secara	 mendalam	 persepsi	 dan	 pengalaman	
subjektif	responden.	Penelitian	ini	juga	bersifat	cross-sectional	(satu	waktu),	sehingga	
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tidak	 dapat	 mengamati	 perubahan	 atau	 hubungan	 sebab-akibat	 secara	 jangka	
panjang.	

Agenda	penelitian	mendatang,	peneliti	selanjutnya	dapat	mempertimbangkan	
untuk	memasukkan	 variabel	 lain	 seperti	 budaya	 organisasi,	 komitmen	 organisasi,	
dukungan	sosial,	atau	work-life	balance	sebagai	variabel	mediasi	atau	moderasi	dalam	
model	hubungan	yang	diteliti.	Hal	ini	berdasarkan	hasil	penelitian,	diketahui	bahwa	
nilai	adjusted	R2	pada	model	1	sebesar	51,7%	dan	pada	model	2	sebesar	69,4%.	Hal	
ini	mengindikasikan	bahwa	masih	terdapat	variabel	 lain	di	 luar	penelitian.	Agenda	
penelitian	berikutnya	 juga	dapat	mengeksplorasi	 apakah	ada	perbedaan	pengaruh	
gaya	kepemimpinan	dan	motivasi	berdasarkan	karakteristik	demografis	seperti	usia,	
jenjang	jabatan,	lama	kerja,	atau	tingkat	pendidikan.	
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